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Abstract 
This paper studies the following terms: Employability, Intelligence, Emotion, Competence, Emotional Intelligence and 
Emotional Competences. We analyse each concept demonstrating the relationship between it and Organization and 
Employability, and how this influences the other concepts studied. In addition, we argue that these concepts highlight the 
importance of Emotional Competence for the individual in employability and options for mobility in the Labour Market. Finally, 
we highlight the importance of the possibility of measuring the level of Emotional Competence of each individual in relation to 
the desired professional profile, and the possibility of preparing some different training courses to adapt the individual to that 
profile. 
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Resumen  
En este trabajo se hace un recorrido conceptual a través de los siguientes términos: Empleabilidad, Inteligencia, Emoción, 
Competencia, Inteligencia Emocional y Competencias Emocionales. Se analiza cada uno de los conceptos de forma individual, 
resaltando la relación de cada uno de ellos con la Organización y la Empleabilidad y cómo influyen de manera directa con el 
resto de términos estudiados. Así mismo, se hace una interrelación de los mismos, de forma que el entramado que conforman 
resalta la importancia de las Competencias Emocionales que tiene un individuo para su Empleabilidad y para las opciones que 
tiene de moverse por el Mercado Laboral. Por último, se resalta la importancia de disponer de una serie de mecanismos o 
herramientas que nos permitan medir el nivel de Competencia Emocional que tiene un individuo en relación con el perfil 
profesional deseado, así como desarrollar diferentes acciones formativas para una adecuación óptima de la persona al dicho 
perfil. 
© 2014 The Authors. Published by Elsevier Ltd. 
Peer-review under responsibility of the Organizing Committee of CITE2014. 
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1. Introducción 
Era el domingo de la final de fútbol americano, el día sacrosanto en que la mayoría de los norteamericanos están 
pegados a la televisión viendo el partido más importante de la temporada. La salida del vuelo de Nueva York a 
Detroit sufrió un retraso de dos horas, y la tensión entre los pasajeros –casi todos hombres de negocios- era palpable. 
Cuando finalmente llegaron a Detroit, un misterioso fallo técnico de la rampa de desembarque provocó que el avión 
se detuviese a unos treinta metros de la puerta. Desesperados porque llegaban tarde, los pasajeros se pusieron de pie 
de inmediato. 
Una de las azafatas se dirigió al intercomunicador. ¿Cómo podía arreglárselas para conseguir que todo el pasaje 
respetase las normas federales que requerían que todos ellos permaneciesen sentados hasta que el avión acabase de 
llegar a la puerta de embarque? 
Lo que hizo no fue anunciar con voz serena: “Las normas federales establecen que permanezcan sentados hasta 
que lleguemos a la puerta”. 
En lugar de eso, utilizó una voz cantarina, como si estuviese advirtiendo a una adorable niñita que hubiera hecho 
una travesura: “¡Están de pieeee!”. 
Todo el mundo soltó una carcajada y volvió a sentarse hasta que el avión llegó a la puerta de desembarque. Y 
dadas las circunstancias, los pasajeros salieron del avión de un sorprendente buen humor (Goleman, 2005:47). 
Casos como el expuesto suceden a diario y de forma constante en el ámbito laboral. Y es que, para lograr su 
propósito, “la auxiliar de vuelo supo tocar exactamente el registro emocional adecuado” (Goleman, 2005:48). En 
esta línea, Goleman, en su análisis de las casusas del éxito de los trabajadores, destaca tres elementos que influyen 
en el éxito profesional del individuo: habilidades técnicas, aptitudes puramente intelectivas y aptitudes en el campo 
de la Inteligencia Emocional (IE) (Goleman, 2005). 
En diversas investigaciones que realizó este autor, demostró que las habilidades de índole emocional predominan 
dos veces más que las habilidades técnicas y las aptitudes puramente intelectivas de forma conjunta (Goleman, 
2007). 
Por otro lado, la situación laboral actual obliga tanto a los trabajadores activos como a aquellos que lo desean 
estar a tener no sólo una alta cualificación profesional, sino también a contar con la capacidad de adaptación a un 
entorno cambiante (Hernánez-Fernaud, Ramos-Sapena, Negrín, Ruiz-de la Rosa y Hernández, 2011). 
Por ello, según Silla, De Cuyper, García, Peiró y De Witte (2009), el creciente número de trabajadores 
preocupados por su futuro laboral ha provocado que los investigadores aúnen esfuerzos en el estudio de la 
empleabilidad. Ésta, ha sido y es ampliamente utilizada para describir y establecer objetivos en las estrategias 
económicas promovidas por importantes instituciones y políticas de mercado laboral a nivel nacional e internacional 
(MCQuaid y Lindsay, 2005). Así mismo, es un concepto que ha evolucionado desde sus inicios (Hernández-Fernaud 
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et ál., 2011; y McQuaid y Lindsay, 2005) y continúa siendo utilizado en un amplio abanico de contextos (McQuaid 
y Lindsay, 2005). 
Por eso mismo, en este trabajo se pretende realizar un estudio teórico sobre los conceptos que juntos conforman 
uno de los aspectos que intervienen en la empleabilidad, las competencias, pero abordándolas desde un punto de 
vista emocional, es decir, la competencia emocional. 
2. Inteligencia, Emoción y Competencia 
2.1. Inteligencia 
Siguiendo a Sternberg, si pedimos a alguien que intente dar una definición del término amor, es muy probable 
que la busque en libros de poesía en vez de en diccionarios o enciclopedias. Y aun así, no hay una sola definición 
considerada universal. Lo que la gente es capaz de responder son simples divagaciones sobre lo que creen o sienten 
sobre el amor: la sensación que alguien siente por alguien o lo mucho que alguien se preocupa por alguien 
(Sternberg, Kaufman y Grigorenko, 2011). 
Con el término inteligencia ocurre lo mismo. Ha sido utilizado durante muchos años, en una sociedad cambiante, 
provocando una difícil definición del mismo y adoptando diferentes significados, matices e implicaciones (Anastasi, 
1988). Ante la presente problemática se puede acudir a dos clases de definiciones: operativa, y real (Sternberg, et ál., 
2011). 
La primera intenta definir la inteligencia en función del método que se utiliza para medirla. En el caso del amor, 
éste podría ser definido como el número de veces que una persona piensa en otra al día o los sacrificios que una 
persona haría por otra. Extrapolado al término inteligencia, la definiría como aquello que miden los test de 
inteligencia. 
La definición real pretende expresar la verdadera naturaleza de la inteligencia y, para ello, la forma más común 
de lograrla es acudir a expertos, pero la inteligencia es un término ambiguo, habiendo tantas definiciones como 
expertos que la definen (Sternberg, et ál., 2011). 
Dada esta situación, Gardner la definió como “un potencial biopsicológico para procesar la información, que 
puede ser activada en un entorno cultural para resolver problemas o crear productos que sean valiosos en una 
cultura” (Gardner, 1999: 33-34). No considera a la inteligencia como un elemento unitario, sino que elaboró su 
propia Teoría de las Inteligencias Múltiples (IM) en 1983, estableciendo siete tipos de inteligencias: lingüística, 
lógico-matemática, musical, espacial, cinestésico-corporal, interpersonal e intrapersonal (Gardner, 1988). 
Esta teoría supone una consistente base ante la existencia de varias inteligencias y por ello, siguiendo la vertiente 
planteada por Gardner, entendemos la inteligencia como aquellos aspectos y cualidades psicológico-biológicas 
internas, influenciadas tanto por el contexto como por la persona misma, con las que cuenta un individuo, que le 
permiten adaptarse, digamos de una forma positiva, a un entorno, a un contexto y una circunstancia concreta, entre 
muchas posibles, en la que se encuentre sumergida en ese preciso momento la persona en cuestión. 
2.2. Emoción 
La emoción es algo que todo el mundo conoce. Sentimos y tenemos emociones cada día, las cuales van desde la 
alegría hasta la tristeza, pasando por el miedo o la ira, eso por mencionar sólo algunas de ellas (Grzib, 2002). 
La vida es sentir, emocionarnos y es difícil imaginar una vida sin emociones, siendo, posiblemente, uno de los 
fenómenos que con más frecuencia se trata en nuestras conversaciones cotidianas (Perna, 2005). Hablamos de cómo 
nos sentimos o se sienten los demás, describimos al detalle nuestras reacciones afectivas e incluso explicamos 
nuestras formas de actuar en función de nuestras emociones (Aguado, 2005). 
Por ello, no es de extrañar que la emoción esté considerada como multidimensional y se haya estudiado a lo largo 
de la historia desde diferentes perspectivas y disciplinas (Reeve, 2003). 
Para encuadrar el concepto de la emoción en el objetivo de este estudio, proponemos como definición de 
emoción: un proceso iniciado con una valoración subjetiva y cognitiva realizada por un individuo ante un 
acontecimiento externo, que provoca una serie de reacciones biológicas y conductuales en él mismo con una función 
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de adaptación, socialización y motivacional del sujeto. Resaltando las siguientes dimensiones: cognitiva, biológica, 
conductual y functional. 
2.3. Competencia 
“Pericia, aptitud, idoneidad para hacer algo o intervenir en un asunto determinado” (RAE, 2001: 604) es como 
define el Diccionario de la Real Academia Española el término competencia. Tal y como afirma Casanova (2012), 
esta acepción diferencia a la competencia de la capacidad; considerando a la capacidad como algo dado 
genéticamente, mientras que a las competencias las considera como algo desarrollado que puede aplicarse a 
situaciones precisas cuando el momento lo requiera, es decir, que éstas se pueden aprender, mejorar y entrenar. 
Tampoco debemos considerar a la competencia como un simple saber-hacer, sino que su ejercicio precisa de la 
movilización estratégica de una combinación de capacidades para la realización de la competencia deseada, 
acompañándola siempre de una metacognición de lo acontecido (Rodríguez, Serreri y del Cimmuto, 2010). 
Sus precursores son Chomsky en 1965 desde el ámbito lingüístico (Rodríguez, et ál., 2010), y David McClelland 
en 1973, proponiéndolas como causa diferenciadora entre un trabajador medio y otro elevado (De José, Danvila y 
Martínez-López, 2011). 
Pese a que desde estos autores su conceptualización ha ido en aumento, como indican Boyatzis en 1982 y 
Spencer y Spencer en 1993, hay una cierta tendencia colectiva a considerarlas como características individuales que 
pronostican el desempeño excelente de una persona en un puesto de trabajo (Blanco, 2007); estableciendo, 
Echeverría en 2002, una serie de competencias en función del tipo de conocimientos que tengan que poner en 
práctica para su desempeño: técnicas, metodológicas, participativas y personales (Casanova, 2012). 
En este punto, consideramos a la competencia como “la capacidad de actuar y resolver problemas de distinta 
índole (prácticos, teóricos, técnicos,…), que pueden ser abordados desde un determinado ámbito disciplinar, 
basándose en los conocimientos teóricos y prácticos de la disciplina correspondiente y sus métodos, así como en 
criterios éticos” (Fernández-Ballesteros, Oliva Márquez, Vizcarro y Zamarrón, 2010: 49). 
3. Inteligencia Emocional y Competencia Emocional 
La idea de que una elevada IE puede llevar al éxito personal y profesional ha generado un gran entusiasmo entre 
el público general, managers, académicos y hombres de negocios entre otros. Sus defensores afirman que dicho 
aumento puede mejorar todo, desde la calidad de vida laboral hasta el éxito profesional (Lam y Kirby, 2002). 
Para realizar un recorrido histórico de la IE hay que remontarse hasta 1920 cuando Thorndike habla por primera 
vez de Inteligencia social, asentando así las raíces de la teoría de la IE (Goleman, 2005). En 1983, Gardner con su 
teoría de las IM, relaciona las inteligencias personales con la inteligencia social y hasta cierto punto con la IE 
(Fernández-Salinero, 2007). Por otro lado, Bar-On en 1988 realizó el primer intento de evaluación de la IE en 
términos de medida de bienestar y utiliza por primera vez el término cociente emocional (Goleman, 2005): 
IE e inteligencia social es la combinación de competencias interpersonales e intrapersonales, habilidades y 
facilitadores que determinan la eficacia de cómo entendemos y expresamos nuestros sentimientos, entendemos a los 
demás y nos relacionamos con ellos, y hacemos frente a las demandas diarias (Bar-On. 2006:14). 
En 1990, Mayer y Salovey (2007: 32) definen la IE como “la habilidad para regular los sentimientos y las 
emociones propias y de los otros, discriminar entre ellos y usar esta información para guiar el pensamiento y la 
acción de uno”. Goleman, en 1995, la define como el conjunto de “aptitudes para reconocer y regular las emociones 
en nosotros mismos y en los demás” (Goleman, 2005: 48). 
Actualmente y como se considerará en el presente trabajo, “el término IE se refiere a la capacidad de reconocer 
nuestros propios sentimientos, los sentimientos de los demás, motivarnos y mejorar adecuadamente las relaciones 
que sostenemos con los demás y con nosotros mismos” (Fernández-Salinero, 2007: 21). 
A este respecto, Bar-On, propone quince factores o componentes de la IE divididos en cinco grupos: 
intrapersonal, interpersonal, adaptabilidad, manejo del estrés y estado de ánimo en general (Vallés y Vallés, 2003). 
Mayer y Salovey en su Modelo de Cuatro Ramas defienden que la IE está compuesta por cuatro habilidades: 1) 
percepción, valoración y expresión de la emoción; 2) facilitación emocional del pensamiento; 3) comprensión y 
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análisis de las emociones empleando el conocimiento emocional; y 4) regulación reflexiva de las emociones para 
promover el crecimiento emocional e intellectual (Mayer y Salovey, 2007). 
Goleman, en su Marco Referencial de las Competencias Emocionales, a diferencia del resto de autores, realiza su 
clasificación con una orientación al mundo profesional, estableciendo veinte competencias emocionales divididas en 
cuatro dominios: conciencia de uno mismo, conciencia social, autogestión y gestión de las relaciones. 
Finalmente, consideramos y definimos a la competencia emocional como aquellas capacidades y habilidades 
aprendidas por una persona basadas en la IE, que le permiten desenvolverse de una forma u otra en los diferentes 
ámbitos de su vida (Goleman, 2005). 
4. Empleabilidad y Competencias Emocionales 
La empleabilidad se define como las posibilidades que tiene un individuo para moverse dentro del mercado 
laboral, ya sea para mantener o lograr un trabajo o para mejorar el que ya tiene, cambiando de organización y/o 
promocionando en ésta (Gamboa, Gracia, Ripoll y Peiró, 2007; Rothwell y Arnold, 2007; y Hernández-Fernaud et 
ál., 2011). Así mismo, este concepto lleva consigo una serie de dimensiones que difieren en función del autor que 
las defina: 
Tabla 1. Dimensiones de la Empleabilidad 
Autores Dimensionalidad Conclusiones 
Fugate, Kinicki y Ashforth, 2004 Identidad de carrera/Adaptación personal/Capital 
Humano. 
La empleabilidad incluye la comunaldiad entre las 
tres dimensiones, deben considerarse como un todo. 
Gamboa et ál., 2007 Formación/Capacidad de Adaptación/Estado del 
mercado laboral. 
Utilizan una medida unidimensional del constructo 
con cinco ítems. 
Rothwell y Arnold, 2004; 2007 Interna (valoración de características personales y 
ocupacionales dentro de una 
organización)/Externa (valoración de 
características personales y ocupacionales en 
otras organizaciones). 
Afirman que su escala puede utilizarse también 
como medida unidimensional, dependiendo del 
objetivo de la evaluación. 
Rothwell, Herbert y Rothwell, 
2008 
Reputación de la universidad y de la profesión, y 
demanda de los mismos/Estado del mercado 
laboral externo y prestigio de la 
universidad/Confianza en las capacidades 
personales y conciencia de las oportunidades 
laborales/Compromiso con los estudios y el 
desempeño académico. 
Obtienen un factor de empleabilidad externa 
(características del mercado de trabajo) y otro  
factor menos robusto de empleabilidad interna y 
ambición. 
Rothwell, Jewel y Hardie, 2009 Interna (autoconfianza, compromiso con el 
estudio, búsqueda de empleo proactiva)/Externa 
(mercado de trabajo, demandas del mercado y 
prestigio de la universidad). 
Confirman la visión externa e interna de la 
empleabilidad, incluyendo en la escala las variables 
compromiso con los estudios y ambición. 
Thijssen, Van der Heijden y 
Rocco, 2008 
Desempeño del trabajo/Cualificación 
profesional/Factores contextuales y sociales. 
Afirman que la mayoría de definiciones incluyen 
las dos primeras y olvidan la última. 
Van der Heijden y Van der 
Heijden, 2006 
Pericia ocupacional/Anticipación y optimización/ 
Flexibilidad personal/Sentimiento 
corporativo/Equilibrio entre intereses personales 
y del trabajo. 
Obtienen un factor de segundo orden que refleja la 
variable latente empleabilidad. 
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Witteking, Raeder y Grote, 2010 Cualificación/Actitud positiva frente a los 
cambios/Conocimiento del mercado laboral. 
Utilizan una medida unidimensional del constructo 
con 3 ítems. 
Fuente: Hernández-Fernaud et ál., 2011:133. 
Como podemos observar, independientemente del autor que defina las dimensiones, siempre están presentes las 
competencias que tenga el individuo: adaptación, autoconfianza, flexibilidad,... 
Y es que tal es la importancia que las competencias tienen en la empleabilidad, que el propio Espacio Europeo de 
Educación Superior realiza un cambio en la educación universitaria europea, que consiste en la concepción de la 
educación superior como un facilitador de la empleabilidad mediante el fomento y la adquisición de competencias 
por parte del alumnado (García Manjón y Pérez López, 2008). 
Esta importancia de la formación en competencias es consecuencia de que en ocasiones la gente ni es consciente 
de lo que puede hacer ni sabe sabe todo lo que será capaz de lograr (Civelli, 1998). Esto evidencia que el éxito en el 
desempeño de una determinada competencia no se basa en la predisposición natural, sino en su práctica (Cardona y 
García-Lombardía, 2005). Con ello se resalta la importancia de contar con herramientas que midan estas 
competencias, aunque los constantes cambios en el mundo del trabajo dificulta seriamente su reconocimiento 
(Civelli, 1998). 
Esta falta de herramientas imposibilita la implementación de acciones de empleabilidad cuando las empresas 
emprenden cambios estratégicos, provocando que tanto empresas como trabajadores decidan mirar fuera de la 
organización aquello que requieren en vez de comprobar si puede ser cubierto con los recursos con los que se cuenta 
(Civelli, 1998). 
Por otro lado, toda organización es un sistema social en el que sus miembros se ven envueltos en una interacción 
entre ellos y posibles interesados externos (clientes, proveedores,...). Estas interacciones envuelven e invocan de 
forma natural emociones que subyacen en el comportamiento humano (Carmeli y Josman, 2006), por tanto, las 
emociones que experimenta un miembro de la organización afectan tanto a su salud psicológica y física, como a la 
actitud de ese miembro hacia los deberes, la organización y los logros profesionales (Moon y Hur, 2011). Es decir, 
las emociones afectan a la empleabilidad del individuo. 
Para facilitar esta interacción y que se lleve a cabo de forma eficaz y satisfactoria, es importante que las personas 
desarrollen su capacidad para entender y manejar tanto sus emociones como las de los demás. De esta manera, se 
espera que los empleados emocionalmente inteligentes, sean capaces de comprender las normas de la organización; 
demostrando un elevado grado de sensibilidad hacia las expectativas laborales y contribuyendo significativamente al 
rendimiento de su organización. 
Si esto lo unimos con la importancia de las competencias en la empleabilidad, se destaca la relación directa entre 
la empleabilidad y las competencias emocionales que tenga el individuo, resaltando, el autor de este trabajo, la 
necesidad de un aumento de la investigación en esta línea y el contar con herramientas que midan estas 
competencias emocionales, permitiéndonos establecer perfiles profesionales en función de la Inteligencia Emocional 
que tenga cada individuo, así como diferentes acciones formativas. 
5. Conclusiones 
Como conclusión a lo planteado en este trabajo, nos interesa puntualizar los siguientes aspectos. 
La empleabilidad hace referencia a las oportunidades laborales o las oportunidades que tiene un individuo de 
moverse por el Mercado Laboral. Este movimiento puede estar enfocado en la obtención de un nuevo puesto laboral 
o en la mejora del que ya se tiene, ya sea en la misma organización en la que se esté inmerso o en otra distinta. A su 
vez, toda organización subyace de la interacción de sus miembros entre ellos mismos y otros que de manera directa 
o indirecta también intervienenen. Y como en todo tipo de interacción, las emociones que experimenta cada uno de 
sus miembros influyen de manera notable tanto en el desarrollo de la relación entre los intervinientes como en la 
consecución de los objetivos propuestos. 
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De aquí que la capacidad o habilidad que tenga una persona para manejar de forma efectiva estas emociones le 
permitirá desenvolverse de una forma óptima en el contexto en el que se mueva. Ésto, unido a que en la sociedad 
actual en la que nos encontramos rara es la persona que no cuente con una cualificación académica igual o superior a 
la nuestra, nos hace centrarnos en otras cosas que nos diferencie de los demás. Este elemento diferenciador es el 
visto en estas líneas, es decir, nuestra capacidad de manejo de las emociones. 
Ante este planteamiento, cuando una organización requiera de una colaboración directa o indirecta con la misma, 
buscará como elemento y requisito imprescindible a una persona emocionalmente inteligente, que unido a los 
descubrimientos de que la IE que tiene un individuo está directamente relacionada con su éxito profesional, se 
traducirá en un mejor desempeño por parte del mismo en sus funciones y deberes profesionales. 
No obstante, no es suficiente con ser emocionalmente inteligente. Sino que cada rol profesional require de un 
aspecto de la IE distinto del resto de roles. Es por ello, que hay que ver la IE como una interrelación entre los 
elementos que la componen, las competencias emocionales. Esto hace que cada uno de los perfiles profesionales 
tengan que ser desgranados en perfiles competenciales, es decir, que se defina el nivel de adquisición requerido por 
cada una de las competencias emocionales necesarias. De aquí se resalta la necesidad e importancia de estudiar las 
diferentes competencias emocionales, sus ámbitos de aplicación, cómo medirlas y cómo entrenarlas. 
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